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La intermediación laboral: concepto
Definición Ley de Empleo 2015: «conjunto de acciones que tienen por objeto poner 
en contacto las ofertas de trabajo con los trabajadores que buscan un empleo, para 
su colocación» y cuya finalidad es «proporcionar a los trabajadores un empleo 
adecuado a sus características y facilitar a los empleadores los trabajadores más 
apropiados a sus requerimientos y necesidades» (art. 31.5 Ley de Empleo 2015).
Valorará «los perfiles, aptitudes, conocimientos y cualificación profesionales» de las 
personas que buscan empleo y «los requerimientos y características de los puestos de 
trabajo ofertados» (art. 2.1 RD 1796/2010).
Definición Convenio 181 OIT (1997): «persona física o jurídica, independiente de las 
autoridades públicas, que presta (…) servicios destinados a vincular ofertas y 




 Servicios públicos de empleo
 Agencias privadas de colocación
 Servicios que se determinen para 
trabajadores en el exterior
 Agencias de recolocación (solo despidos
colectivos de +50 trabajadores)
 ETTs
Alegales
 Empresas de selección de 
personal/Consultoras de RRHH
 Agencias de recolocación
 Headhunters/Cazatalentos
 Agencias de embarque
 Portales virtuales de empleo
 Aplicaciones móviles de búsqueda de 
empleo
 Redes sociales
La intermediación laboral: agentes
La intermediación laboral digital: concepto
Definición: entidades que casan «ofertas y demandas de empleo utilizando
exclusivamente medios electrónicos» (art. 3.1 RD 1796/2010).
También puede entenderse que son «servicios de la sociedad de la información» (Ley 
34/2002, de 11 de julio, de servicios de la sociedad de la información y de comercio 
electrónico).

● Difunden la oferta de empleo.
● Herramientas para criba de candidatos: 
ordenan en listas jerarquizadas, filtros de 
experiencia, edad, residencia, titulación, 
etc.
● Ofrecen cursos de formación (publicidad 
segmentada).
● Otros servicios: portafolio de fotos, 
videocurrículums, test psicotécnicos, de 
idiomas, etc.
● Intermedian mediante: sistemas de 
alertas, envío de ofertas segmentadas, 
etc.
Portales de empleo privados
Art. 13 b) 2º LE 2015 «Portal Único de Empleo» 




● Portales privados (convenio de colaboración)
El portal privado es responsable del contenido de sus ofertas y debe
evitar que sean «fraudulentas o ilegales, y en particular que no
induzcan o inciten a actuar de forma ilegal, no incluyan contenidos que
indiquen o promuevan discriminación, odio o violencia por razón de
sexo, raza, religión o creencias, orientación sexual, enfermedad o
minusvalía (sic) o cualquier otra vulneración de los derechos
fundamentales y las libertades reconocidas por la Constitución
Española. Igualmente, el portal velará porque no se infrinja la
normativa laboral u otras normas legales o reglamentarias».
Portales de empleo públicos
Hoy es ETT
Hoy es agencia de colocación
Tuvo convenio colaboración con SEPE
sin estar inscrita como agencia de colocación
Colabora con Facebook para difundir ofertas
● Facilitan uso a candidatos y empresas (pymes): 
simplicidad, trabajos ocasionales.
● Geolocalización (segmentación de ofertas).
● Interacción directa persona-empresa (chat).
● Valoración de la profesionalidad de los usuarios 
mediante sistemas reputacionales. 





El «muro» (feed) ofrece ofertas según perfil del 
usuario, los empleos son personalizados y el 
algoritmo (IA) «aprende a sugerir» empleos.
Puede llegar a casar oferta con usuario 
dependiendo de los datos de que disponga. 
Ej: camarero/a al/la que le llegan ofertas de 
hostelería por sus hábitos de navegación, 
páginas que sigue, contactos, etc.
Redes sociales (profesionales y generalistas)
El contenido y publicidad que muestran depende del 












La discriminación en el acceso al empleo: datos
La discriminación en el acceso al empleo: concepto y normativa
Discriminación directa por razón de sexo es «la situación en que se encuentra una 
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a su sexo, de manera 
menos favorable que otra en situación comparable» (art. 5 LOI).
Normativa nacional
Art. 14 CE
Art. 5 LOI  
Arts. 4.2 c) y 17.1 ET
Ley de Empleo 2015
LISOS 
Normativa comunitaria
Directiva 2006/54/CE: igualdad entre hombres 
y mujeres en asuntos de empleo y ocupación.
Directiva 2000/78/CE: igualdad de trato en el 
empleo y la ocupación (religión, convicciones, 
discapacidad, edad y orientación sexual).
Directiva 2000/43/CE: igualdad de trato a las 
personas independientemente de su origen 
racial o étnico.
La discriminación en el acceso al empleo: excepciones
«No constituirá discriminación en el acceso al empleo, incluida la formación
necesaria, una diferencia de trato basada en una característica relacionada con el
sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al
contexto en el que se lleven a cabo, dicha característica constituya un requisito
profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legítimo y
el requisito proporcionado» (art. 5 LOI).
No se acepta la exclusión de mujeres para:
● Trabajo en minas (STC 229/1992, de 14 de diciembre y la STJUE de 1 de febrero de 2005, 
C-203/03, asunto Comisión contra Austria).
● Trabajo nocturno (SSTJUE de 12 de julio de 1984, C-184/83, asunto Hoffmann, y de 25 de 
julio de 1991, C-345/89, asunto Stoeckel).
Podría aceptarse en: modelos de ropa, de pintura, actores o figurantes de cine o teatro. Ciertas 
actividades en hospitales, centros penitenciarios o similares, en las que haya que preservar la 
intimidad personal.
La discriminación en el acceso al empleo: excepciones
La discriminación en el acceso al empleo: acciones positivas
Definición: «Medidas específicas en favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres» que tendrán una
duración temporal mientras subsistan dichas situaciones y deberán ser «razonables
y proporcionadas en relación con el objetivo perseguido en cada caso» (art. 11 LOI).
Art. 17 ET: 
Por ley:
1. «exclusiones, reservas y preferencias para ser contratado libremente»
2. «medidas de reserva, duración o preferencia en el empleo que tengan por objeto facilitar la
colocación de trabajadores demandantes de empleo».
3. «subvenciones, desgravaciones y otras medidas para fomentar el empleo de grupos
específicos de trabajadores que encuentren dificultades especiales para acceder al
empleo».
Mediante negociación colectiva:
«reservas y preferencias en las condiciones de contratación, de modo que, en igualdad de 
condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo 
menos representado en el grupo profesional de que se trate».
La discriminación en el acceso al empleo: ofertas de empleo
Las ofertas se consideran acceso al empleo (STJUE de 21 de mayo de 1985, C-248/83,
asunto Comisión contra República Federal de Alemania).
También las declaraciones públicas de un empleador afirmando que no contrata:
● homosexuales (STJUE de 25 de abril de 2013, C-81/12, asunto Asociaţia Accept).
● extranjeros o personas de determinado origen racial o étnico porque a sus clientes
no les agrada este perfil de trabajador (STJUE de 10 de julio de 2008, C-54/07,
asunto Feryn).
Se «consideraran discriminatorias las ofertas referidas a uno de los sexos, salvo que
se trate de un requisito profesional esencial y determinante de la actividad a desarrollar»
y siempre se «considerará discriminatoria la oferta referida a uno solo de los sexos
basada en exigencias del puesto de trabajo relacionadas con el esfuerzo físico» (art.
35.2 LE).
La discriminación en el acceso al empleo: ofertas de empleo
Art. 35.1 LE
Los intermediarios laborales «deberán velar específicamente para evitar la
discriminación tanto directa como indirecta en el acceso al empleo».
«cuando, en las ofertas de colocación, apreciasen carácter discriminatorio, lo
comunicarán a quienes hubiesen formulado la oferta».
Art. 16.1 c) LISOS
Infracción grave: «Solicitar datos de carácter personal en los procesos de selección
o establecer condiciones, mediante la publicidad, difusión o por cualquier otro
medio, que constituyan discriminaciones para el acceso al empleo por motivos de
sexo, origen, incluido el racial o étnico, edad, estado civil, discapacidad, religión o
convicciones, opinión política, orientación sexual, afiliación sindical, condición social
y lengua dentro del Estado».
Sanción de 
hasta 6.250 €.
.Publicación de ofertas discriminatorias: SEPE (sexo, edad)
.Publicación de ofertas discriminatorias: Gestionandote.com (sexo)
Convenio Empléate SEPE
.Publicación de ofertas discriminatorias: Infojobs (sexo, residencia)
.Publicación de ofertas discriminatorias: Facebook (sexo, residencia)
.Publicación de ofertas discriminatorias: Milanuncios.com (sexo, acoso sexual)
.Publicación de ofertas discriminatorias: Milanuncios.com (sexo)
Herramientas de reclutamiento digital discriminatorias
● Filtros discriminatorios: descarte fácil (edad, 
residencia).
● Killer questions discriminatorias (no se ven a simple 
vista): preguntas sobre hijos, situación familiar, 
bajas médicas, política, etc.
● Descarte indefinido: Infojobs (no se ven a simple 
vista).
● Tienen sistemas de denuncia de ofertas pero no 
actúan a priori.
.Filtro discriminatorio por residencia (Infojobs, LinkedIn)
.Killer questions (Infojobs)
.Descarte indefinido (Infojobs)




Discriminación por formular 
preguntas discriminatorias durante 
una entrevista de trabajo (STSJ de 
Canarias, Santa Cruz de Tenerife, de 
7 de abril de 2014, rec. n° 923/2012)
Puntuar menos a minorías 
Injurias
Divulgación de datos privados 
(orientación sexual, maternidad)
Expulsión de la app por 
valoración negativa o 
no acudir al puesto de trabajo











El servicio de orientación profesional comprende el asesoramiento en la búsqueda activa de empleo 
incluyendo los medios telemáticos y el uso de las redes sociales (art. 8.2 d) RD 7/2015). 
Se firman convenios de colaboración con portales y aplicaciones que no figuran inscritos como 
agencias de colocación.
La app Jobandtalent empezó a actuar como ETT y no se tomaron medidas.
No se controla lo que publican ni su funcionamiento. Intermediarios laborales deberían (art. 33.4 LE): 
 suministrar información a SPE sobre las ofertas de empleo y trabajadores atendidos.
 respeto a la dignidad, intimidad y RGPD.
 gratuidad del servicio para los trabajadores.
 garantizar igualdad y no discriminación en acceso al empleo.
Consienten con mayor facilidad la imposición de condiciones de acceso al empleo discriminatorias
(Goñi Sein, 1988; De Vicente Pachés,1998)
Formas de combatir la discriminación en el acceso al empleo
SEPE: aplicar LE, anular oferta. 
ITSS: aplicar LISOS:
● Sanción: STSJ de Cataluña de 10 de octubre de 2005 (rec. n.° 476/2000).
● Advertencia: STSJ de las Islas Canarias, Las Palmas, de 13 de junio de 1997 (rec. n.° 1089/1996).
Jurisdicción social: demanda de la persona discriminada (art. 177 y ss LRJS).
Plan de Igualdad que exige a intermediarios no discriminación o la prohibición de recurrir a ellos.
Cerrar web (vía civil, consumidores): Acción de cesación (art. 30 + art. 8 LSSICE): restricciones a la libertad del 
servicio cuando se atenta, contra el principio de no discriminación por motivos de raza, sexo, religión, opinión, 
nacionalidad, discapacidad o cualquier otra circunstancia personal o social.
AEPD/RGPD: Evaluación de impacto obligatoria por elaboraciones de perfiles (art. 35.3 RGPD) debería evitar 
inteligencia artificial discriminatoria o con impacto negativo.
Control administrativo: dificultades técnicas 
Conclusiones
● Multitud de agentes de la intermediación digital fuera de control.
● La tecnología aumenta el riesgo de discriminación consciente (el cliente lo pide) e 
inconsciente (IA) del intermediario.
● Objetivo adicional: negocio de datos. Cuantos más usuarios mejor.
● Poco interés en coordinarse con SPE.
● Startups: “volatilidad”: aparecen y desaparecen en poco tiempo según los 
inversores, no piensan en cumplimiento de normas.
● ¿Cambios normativos o aplicación de la ley? 
Servicio de carácter público
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